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Sötét vonások a szervezetekben:  
tapasztalatok magyar munkavállalók körében
Absztrakt: A személyiség sötét triádja – a machiavellizmus, a szubklinikai narcizmus és 
a szubklinikai pszichopátia – napjainkban kiemelt kutatási terület a pszichológiában. Az 
utóbbi évek tudományos érdeklődése a sötét vonások szervezetpszichológiai jelentősége 
felé fordult, e személyiségjellemzők pályaválasztással, munkahelyi attitűdökkel és viselke-
désekkel, munkahelyi sikerességgel, illetve vezetői stílussal való összefüggését kutatva. Jelen 
tanulmány célja a sötét vonások néhány munkával kapcsolatos korrelátumának vizsgálata. 
Kutatásunk során magyar munkavállalók (N=1350) kérdőíves adatgyűjtésből származó ada-
tait elemeztük. A sötét vonások mérésén (Rövid sötét hármas kérdőív, SD3) kívül néhány 
(munkahelyi) demográfiai adat megadására kértük a résztvevőket. Eredményeink azt mutat-
ják, hogy a sötét vonások elméleti koncepciójához és a korábbi nemzetközi eredményekhez 
illeszkedő módon a sötét vonások mértéke között pozitív korreláció mutatkozik. A sötét 
vonások mindegyikénél megfigyelhető, hogy a férfiak átlagpontszámai magasabbak, mint a 
női kitöltőké. A munkahelyi korrelátumokkal kapcsolatban kiderült, hogy a szervezeti hi-
erarchia különböző szintjein elhelyezkedő munkavállalók között mindhárom sötét vonás 
tekintetében szignifikáns különbség mutatkozik: a felsővezetői szinten látszanak a legma-
gasabb átlagpontszámok, a munkatársi szinten pedig a legalacsonyabbak. A szubklinikai 
narcizmus mértéke a munkahelyváltások gyakoriságával is kapcsolatot mutatott: a magasabb 
narcizmusértékek gyakoribb munkahelyváltásokkal jártak együtt. Jelen tanulmány nagy lét-
számú, magyar munkavállalói mintán vizsgálódva mutat összefüggéseket a sötét vonások és 
a munkahelyi sikeresség, illetve a munkahelyről való elvándorlás között.
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Sötét vonások, a személyiség sötét hármasa
A sötét hármas (SH) konstruktuma három, társas szempontból kevéssé kívánatos személyi-
ségjellemzőt, a machiavellizmust, a szubklinikai narcizmust és a szubklinikai pszichopátiát 
foglalja magában (Paulhus és Williams 2002; Paál 2014). E koncepciót napjainkban élénk 
tudományos érdeklődés övezi mind a személyiség-lélektan, mind a fejlődéslélektan, mind 
a szervezetpszichológia részéről. Ez utóbbi tudományterület vizsgálatai arra engednek kö-
vetkeztetni, hogy a sötét vonások hatást gyakorolhatnak a pályaválasztás, a munkahelyi at-
titűdök, a munkahelyi sikeresség vagy akár a vezetői viselkedések területére (Bereczkei és 
Czibor 2018). Jelen írásunk célja, hogy hazai kontextusban is megvizsgáljuk a sötét vonások 
összefüggését néhány munkával kapcsolatos kimenettel. 
A sötét vonások mindhárom eleméhez meghatározott jellemzőket, tulajdonságokat tár-
sít a szakirodalom. A machiavellizmus központi eleme a manipulációs képesség és hajlan-
dóság, a praktikus, racionális, érzelemmentes problémamegoldás és a nagyfokú viselkedési 
rugalmasság (Bereczkei 2015, 2016). A szubklinikai narcizmushoz a felsőbbrendűség érzése, 
a mások figyelme és csodálata iránti igény, illetve a felhatalmazottság érzete kapcsolódik 
(Paulhus és Williams 2002). A szubklinikai pszichopátia pedig leginkább a sekélyes érzelmi 
élettel, az erkölcsi értékek, társadalmi normák figyelmen kívül hagyásával, impulzivitással 
és a bűntudat csökkent mértékével mutat kapcsolatot (Furnham, Richards és Paulhus 2013).
E három vonás, bár számos, egyedi, megkülönböztető sajátossággal bír, néhány jellem-
zőben osztozik (Paulhus és Williams 2002). Ilyen személyiségjellemzők például a barátsá-
gosság alacsony mértéke, az énközpontúság, a rosszindulat, az érzelmi hidegség, az empátia 
alacsony szintje és a mások megtévesztésére irányuló szándék (Furnham és mtsai. 2013; Jo-
nes és Paulhus 2011). E közös jellemzőkből is adódik, hogy különböző vizsgálatok rendre 
összefüggést (jellemzően gyenge vagy közepes erősségű, pozitív korrelációt) találnak a há-
rom vonás között (pl.: Jones és Paulhus 2010; Paulhus és Williams 2002).
Konzisztens eredmény a sötét vonások kutatása során az is, hogy mindhárom jellemvonás 
tekintetében a férfiak átlagpontszámai jellemzően magasabbak, mint a nőké (pl.: Jonason, Li, 
Webster és Schmitt 2009; Paulhus és Williams 2002). E különbség magyarázatában gyakran 
felbukkan az az érvelés, hogy a sötét vonásokkal együtt járó, a társakat kihasználó, haszon-
elvű viselkedések a nők számára társas szempontból jóval kockázatosabbak, illetve társadal-
milag kevésbé elfogadottak, mint ugyanezek a viselkedések és attitűdök a férfiak esetében 
(Jonason és Webster 2010). 
Sötét vonások a munkahelyen
Az utóbbi évtizedben egyre több olyan vizsgálat születik, amely a sötét vonások szervezeti, 
munkahelyi hatásait elemzi. E kutatások jellemzően arra a kérdésre keresik a választ, hogy 
milyen lehetséges előnyökkel és hátrányokkal jár az e vonások magas értékeivel jellemezhe-
tő munkavállalók alkalmazása, illetve vezetői szerepbe kerülése a munkahelyi személyközi 
kapcsolatok, a munkavállalók pszichés jólléte, illetve az adott vállalat versenyképessége te-
kintetében.
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A szervezetpszichológiai kutatások egy csoportja a sötét vonások és a pályaválasztás kap-
csolatát veszi górcső alá. E vizsgálatok célja, hogy körüljárják, vajon a sötét hármassal együtt 
járó sajátos értékrend és világszemlélet kapcsolatba hozható-e az egyének pályaválasztási 
döntéseivel, illetve azzal, hogy milyen területen, a munkaerőpiac mely szegmensében vál-
lalnak munkát (Boddy 2010; Corzine 1997; Fehr, Samson és Paulhus 1992; Furnham, Hyde, 
Trickey 2014; Jonason és mtsai. 2014; Kowalski, Vernon és Schermer 2017). A kutatások 
eredményei azt mutatják, hogy a szubklinikai pszichopátia-pontszám együtt járást mutat a 
magas kockázattal járó döntések iránti preferenciával; a kereskedelmi, gazdasági, jogi, biz-
tosítási, illetve kommunikációs területek iránti érdeklődéssel. A machiavellizmus kapcsán 
azt emelik ki a kutatások, hogy a machiavellista egyének igyekeznek kerülni a munkakörök 
olyan összetevőit, mint a felelősségvállalás, a kitartás és a bizalom. Mind a szubklinikai pszi-
chopátiával, mind a machiavellizmussal kapcsolatban elmondható, hogy összefügg a segítő, 
másokkal való törődést igénylő foglalkozások elutasításával. A narcizmus és a pályaválasztás 
kapcsolatára vonatkozóan kiderült, hogy a szubklinikai narcizmus magas értékeivel jelle-
mezhető személyek számára vonzó lehetőségként jelennek meg a művészettel kapcsolatos 
munkakörök, illetve a vállalkozói létforma, továbbá e vonás mutatja a legerősebb kapcsolatot 
a vezetői ambíciókkal.  Összegezve tehát elmondható, hogy mutatkozik kapcsolat a három 
sötét vonás és a pályaválasztás között, és hogy ezek az összefüggések jól illeszkednek a sötét 
hármas elméleti koncepciójához.
A szakirodalomban gyakran találunk arra való utalást, hogy a sötét vonásokkal együtt 
járó egyéb tulajdonságok, képességek, attitűdök bizonyos szervezeti feltételek mellett meg-
könnyíthetik a munkahelyi ranglétrán való előrejutást (Judge, Piccolo és Kosalka 2009). 
A szubklinikai pszichopátia esetében ezek a jellegzetességek a kockázatvállalási hajlandóság, 
az innovációra való hajlam, az érzelmek figyelmen kívül hagyásának képessége (Furnham és 
mtsai. 2013; Smith és Lilienfield, 2013). A machiavellizmus esetében a karrier-előmenetelt 
segítheti a stratégiai szemlélet, az impulzusok kontrolljának képessége, a környezethez illesz-
kedő, rugalmas viselkedési stratégiák, illetve az előnyös szövetségek kialakítása (Bereczkei 
2016). A narcizmus, mint korábban láttuk, fokozott vezetői ambíciókkal jár együtt, több 
korrelátuma pedig ugyancsak segítheti a munkahelyi előrejutást. Ilyen az önmenedzse-
lés, önreklámozás képessége (Campbell, Hoffman, Campbell és Marchisio 2011; De Vries 
és Miller 1986), az az adottság, hogy kreatívabb színben tűnjenek fel valós képességeiknél 
(Spain, Harms és Leberton 2014), illetve, hogy pontosan átlátják a hatalmi viszonyokat, és 
képesek a vezetőik belső köreibe férkőzni (Vredenburgh és Shea-VanFossen 2009). A sötét 
vonások, különösen más, előnyös tulajdonságokkal (pl. magas intellektus, fizikai vonzerő) 
társulva segíthetik az egyre magasabb pozíciók elérését (Furnham és mtsai. 2013).
Bár a sötét hármas személyiségjellemzőinek karrierutat meggyorsító, vezetővé válást tá-
mogató hatására több szakirodalmi forrás is utal, a sötét vonások és a szervezeti pozíció, kar-
rierút kapcsolatának empirikus vizsgálatára ez idáig viszonylag kevés kutatás vállalkozott. 
Néhány vizsgálati eredmény arra mutat, hogy hierarchikusan felépülő vállalatoknál a ma-
chiavellizmus magasabb értékei előnyösebb foglalkozási státuszokkal, magasabb pozíciókkal 
járnak együtt (Jones és Paulhus 2009; Spurk, Keeller és Hirschi 2015). A pszichopátia tekin-
tetében az egyik álláspont szerint a magas értékek alacsonyabb objektív karriersikerességgel, 
státusszal járnak együtt (Spurk és mtsai. 2015), míg más kutatók azt sugallják, hogy a magas 
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pszichopátia-pontszámok összefüggésben lehetnek a magasabb elért szervezeti státusszal 
(Babiak és Hare 2013; Babiak, Neumann és Hare 2010; Hare 2004). A narcizmussal együtt 
járó pozitív benyomáskeltési képesség és karizmatikus fellépés is hozzájárulhat ahhoz, hogy 
a magasabb narcizmusértékeket mutató személyek átlagosan magasabb pozíciókat és fizeté-
seket érhetnek el, mint kevésbé narcisztikus munkatársaik (Fox 2016).  
A sötét vonásokhoz a fentebb említett előnyös, pozitív vezetői tulajdonságok mellett olyan 
jellemző gondolkodási sajátosságok, viselkedési és kommunikációs jellemzők is társulnak, 
amelyek negatív hatást gyakorolnak a sötét vonások magas értékeit mutató vezető társas kör-
nyezetére, illetve az általa képviselt szervezet kilátásaira. A magas pszichopátia-pontszámot 
mutató vezetők beosztottai jellemzően magasabb stressz-szintről és alacsonyabb elégedett-
ségről számolnak be (Mathieu, Neuman, Hare és Babiak 2014), illetve arról, hogy az adott 
munkahelyi csoportban romlik a munkahelyi légkör, és megjelenhet a személyközi agresz-
szió, illetve a munkahelyi pszichoterror (Hare 2004; LeBreton, Binning és Adorno 2006). 
A narcisztikus vezetők kapcsán felmerül az a hátrány, hogy egocentrikus látásmódjuk nem 
engedi a szimmetrikus, igazságos kapcsolatok kialakítását beosztottaikkal, ami gyakran 
az információk megosztását is akadályozza, illetve döntéseik objektivitását is befolyásolja 
(Sosik, Chun és Zhu 2014). A machiavellista vezetők erőteljes hatalmi orientációja gyakran 
énközpontú, barátságtalan, empátiát nélkülöző vezetői stílusban is megmutatkozik, negatí-
van hatva ezáltal követőik pszichés jóllétére (Gable, Hollon és Dangello 1992). 
A sötét vonások és a munkahelyi élmények, illetve munkahelyi viselkedések kapcsola-
tát is számos kutatás igyekezett felderíteni az elmúlt években. Ezek egy része azt a kérdést 
járta körül, hogy vajon mennyire járnak együtt a sötét vonások jellemző mintázatokkal a 
munkahelyi elégedettség, elköteleződés terén. Zettler, Friedrich és Hilbig (2011) eredményei 
azt mutatják, hogy a machiavellizmus mértéke negatív irányú összefüggést mutat mind a 
munkahely, mind a vezető, mind a munkacsoport irányába történő elköteleződéssel. A ma-
chiavellizmus, illetve a szubklinikai pszichopátia magas értékeit mutató egyéneknél gyakran 
megjelenő élmény, hogy munkahelyüket alacsony presztízsűnek élik meg, és ebből fakadóan 
elégedetlenek lehetőségeikkel, a szervezet által nyújtott feltételekkel (Dahling, Whitaker és 
Levy 2009; Jonason, Wee és Li 2015). A narcizmus kapcsán némileg komplexebb kép mutat-
kozik. Egyrészt a narcizmussal együtt járó magas önértékelés is hozzájárulhat ahhoz, hogy a 
magas narcizmusértékeket mutatók jellemzően túlbecsülik kollégáik feléjük irányuló rokon-
szenvét, és ebből fakadóan gyakran elégedettek munkahelyi társas helyzetükkel (O’Boyle, 
Forsyth, Banks és McDaniels 2012). Akkor azonban, ha a narcizmussal összefüggő siker, ki-
emelkedés vágya frusztrálódik, nem tud kiteljeseni a munkahelyen, az gyakran a munkával, 
munkahellyel való elégedetlenséghez vezet (Bruk-Lee, Khoury, Nixon, Goh és Spector 2009). 
A sötét vonások és a munkahelyi attitűdök kapcsolatára irányuló vizsgálatok arra engednek 
tehát következtetni, hogy a sötét hármas jellemzői – különösen a machiavellizmus és a pszi-
chopátia – negatív munkahelyi élményekkel, attitűdökkel lehetnek kapcsolatban. Ebből fa-
kadóan feltételezhető, hogy az elégedetlenség akár a munkahely elhagyásának szándékában 
is megmutatkozik, vagyis a sötét vonások gyakoribb munkahelyváltásokkal járnak együtt. 
Ezt a feltétezést támaszthatja alá az a megfigyelés is, hogy a sötét vonásokkal – különösen 
pedig a machiavellizmussal – együtt járó opportunista stratégiák gyakran odavezetnek, hogy 
az egyén önérdekvezérelt szándékai lelepleződnek a munkahelyi csoport tagjai előtt. Ilyen 
esetben adaptív stratégia lehet egy új munkaközösség keresése, ahol a manipulációs törek-
vések újra hatékonyan működtethetők (Dahling és mtsai. 2009; Gunnthorsdottir, McCabe 
és Smith 2002).
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A kutatás célja
A fenti áttekintés nyomán jól látható, hogy bár a sötét vonások munkahelyi hatásainak ku-
tatása napjainkban kiemelt figyelmet kap a nemzetközi szakirodalomban, több területen 
némileg ellentmondásos eredmények körvonalazódnak. Hazai kontextusban végzett, sötét 
hármas témájú szervezetpszichológiai vizsgálat eddig csupán egyetlen szervezeti területre – 
a sötét vonások és a szervezeti mintapolgárszerű viselkedések kapcsolatára (Szabó, Czibor, 
Restás és Bereczkei 2018) – vonatkozóan került publikálásra. Jelen vizsgálat célja az, hogy 
további hazai tapasztalatokra tehessünk szert a sötét hármas koncepciójának működését, 
munkahelyi, munkához kötődő velejáróit illetően. 
Elsőként azt ellenőriztük, hogy az adatbázisunkban megmutatkoznak-e azok a sötét vo-
násokkal kapcsolatos összefüggések, amelyek rendre felbukkannak a nemzetközi szakiroda-
lomban. Ebből a célból a következő hipotéziseket vizsgáltuk:
H1: Azt várjuk, hogy a három sötét vonás között gyenge, illetve közepes erősségű pozitív kor-
reláció mutatkozik.
H2: A férfiak pontszámai a machiavellizmus, a szubklinikai narcizmus és a szubklinikai pszicho-
pátia skáláin rendre magasabbak, mint a női kitöltők pontszámai.
A vizsgálat második pillére a munkahelyi demográfiai mutatók és a sötét vonások kapcsola-
tának tesztelése. Ennek keretében a következő hipotéziseket vizsgáltuk:
H3: A sötét vonások magasabb értékeivel gyakoribb munkahelyváltások járnak együtt.
H4: A szervezeti hierarchia különböző szintjein eltérő SH-pontszámokat találunk: a felső ve-
zetői rétegnél várjuk a legmagasabb, a munkatársi rétegnél pedig a legalacsonyabb átlagpont-
számokat.
Módszer
Kérdésfeltevésünk szempontjából fontosnak tartottuk, hogy a vizsgálat alanyai aktív munka-
vállalók, különböző szervezetek, cégek, intézmények alkalmazottai, vezetői legyenek. Kiemelt 
figyelmet szenteltünk arra is, hogy az adatfelvétel anonim, tét nélküli helyzetben mehessen 
végbe. A sötét vonások társasan nem kívánatos, averzív karakteréből adódóan ugyanis egy 
olyan helyzetben, amelyben a résztvevőben felmerülhet a gondolata annak, hogy válaszainak 
karrierjére, a róla kialakított képre negatív hatása lehet, számolnunk kell a benyomáskeltés, 
választorzítás veszélyeivel. Ennek kiküszöbölésére a résztvevők elérése ismerőseik útján, hoz-
záférhetőségi mintavétellel, és sosem a munkahelyükön keresztül történt. 
A PTE Szervezetpszichológiai Kutatócsoportjában több olyan kérdőíves vizsgálat is zaj-
lott az elmúlt évek során, amelyekben érvényesültek a fenti irányelvek, és mérésre kerültek 
a sötét vonások (más személyiségjellemzők, illetve különböző munkahelyi attitűdök mérése 
mellett). Ezen adattáblákból kinyerhető (munkahelyi) demográfiai adatokat és a Személyi-
ség sötét hármasának kérdőívére (SD3, Jones és Paulhus 2014) adott válaszokat egy adatbá-
zisba gyűjtöttük össze, annak érdekében, hogy nagy elemszámú mintán kaphassunk képet 
arról, milyen munkahelyi korrelátumokkal mutat kapcsolatot a sötét hármas. 
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Az összesített mintába 1350 felnőtt munkavállaló adatai kerültek be, mindannyian ön-
kéntesen, internetes felületen keresztül, illetve papíralapon töltötték ki a kérdőíveket. A vizs-
gálatokba olyan résztvevőket toboroztunk, akik betöltötték a 18. életévüket és legalább 1 éve, 
legalább heti 20 órában dolgoznak. Nemi megoszlásukat tekintve 896 nő és 444 férfi válaszai 
álltak rendelkezésünkre, 10 fő pedig nem válaszolt a nemére vonatkozó kérdésre. A minta 
átlagéletkora 37,32 év (SD=11,4), a legfiatalabb kitöltő 18 éves, a legidősebb 67 éves volt. 
A minta 44%-ára vonatkozóan áll rendelkezésünkre iskolai végzettségre vonatkozó adat: az 
595 főből 414 felsőfokú, 168 középfokú és 13 alapfokú végzettségű volt. A munkahely mű-
ködési területe alapján a minta nagy változatosságot mutat, a legnagyobb számban az oktatás 
(N=112), a közigazgatás (N=92), a szolgáltatóipar (N=96) és a kereskedelem (N=90) területe 
jelent meg benne. A munkahelyi pozíciót tekintve a résztvevők nagy részének nem voltak 
vezetői feladatai, munkatársi pozícióban dolgozott (N=942), de a mintában a középvezetői 
réteg (N=242) és a felső vezetői réteg (N=134) is képviseltette magát.
A résztvevők a Rövid sötét hármas kérdőív (Short Dark Triad, SD3) mellett különböző 
(munkahelyi) demográfiai adatokra vonatkozó kérdésekre válaszoltak. A demográfiai jellegű 
kérdések között rákérdeztünk a résztvevők nemére, életkorára, munkahelyi beosztására, je-
lenlegi munkahelyének működési területére, és arra, hogy hányadik munkahelye a mostani. 
Mivel az így létrejött adatbázis több különböző célú adatgyűjtést egyesít, nem minden demo-
gráfiai jellegű adat áll rendelkezésünkre minden résztvevőre nézve. Az 1. táblázatban bemu-
tatásra kerül, hogy az egyes változók tekintetében hány érvényes válasz áll rendelkezésünkre.
1. táblázat. A rendelkezésre álló érvényes válaszok száma különböző demográfiai változók tekintetében
Nem Életkor Munkahelyi beosztás Eddigi munkahelyek száma
Érvényes válaszok 
száma 1340 873 1334 492
A Rövid sötét hármas kérdőív (Jones és Paulhus 2014) a machiavellizmus, a szubklinikai 
narcizmus és a szubklinikai pszichopátia mérésére szolgáló kérdőív. A mérőeszköz kitöltői 
5 fokú Likert-skálán jelezhetik 27 állítással való egyetértésüket; mindhárom vonás mérésére 
9 item szolgál. A magyar változat az angol nyelvű kérdőív lefordításával, visszafordításával, 
majd a két változat egyeztetésével született. A kérdőív magyar változatának validálása je-
lenleg folyamatban van, de a közelmúltban több hazai kutatás is született e mérőeszköz fel-
használásával (Láng, Birkás, Martin, Nagy és Kállai 2018; Szabó, Czibor, Restás és Bereczkei 
2018; Szép, Mirnics, Ferenczi és Kövi 2008). A három skála reliabilitása megfelelőnek bizo-
nyult: a Machiavellizmus skála esetében α = ,77, a Szubklinikai narcizmus skálánál α = ,74, 
a Szubklinikai pszichopátia esetében pedig α = ,75. A statisztikai elemzéseket az IBM SPSS 
Statistics 22 programcsomagjával végeztük.
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Eredmények
A sötét vonások egymással való kapcsolata
Elsőször Pearson-féle korrelációs elemzést végeztünk annak feltárására, hogy mutatkozik-e 
kapcsolat a három sötét vonás mértéke között. Mindhárom vonás között pozitív korreláci-
ót találtunk (1. ábra). A relatíve legerősebb kapcsolat a machiavellizmus és a szubklinikai 
pszichopátia, a leggyengébb pedig a machiavellizmus és a szubklinikai narcizmus között 
mutatkozott.
1. ábra. A sötét vonások közötti korrelációk
Nemi különbségek a sötét vonások tekintetében
Másodszor független mintás T-próbát végeztünk annak ellenőrzésére, hogy mutatkoznak-e 
nemi különbségek a sötét vonások mértékének tekintetében. Mindhárom vonás kapcsán 
szignifikáns különbséget találtunk a két nem pontszámai között: a férfiak körében mutat-
koztak magasabb sötéthármas-értékek (2. táblázat).
2. táblázat. Sötétvonás-értékek női és férfi munkavállalók körében
Mnők (SD) Mférfiak (SD) t (df) p
Machiavellizmus 27,81 (5,79) 29,56 (6,02) –5,11 (1324) < 0,001
Szubklinikai narcizmus 23,68 (5,47) 25,88 (5,56) –6,85 (1324) < 0,001
Szubklinikai pszichopátia 17,05 (5,37) 20,21 (5,87) –9,76 (1326) < 0,001
Sötét vonások és a munkahelyek száma
Harmadik lépésként parciális korrelációs elemzést végeztünk annak érdekében, hogy meg-
vizsgáljuk, mutatkozik-e kapcsolat a sötét vonások mértéke és az eddigi munkahelyek száma 
(a munkahelyváltások gyakorisága) között, az életkor függvényében. Az életkorra kontrol-
lálva szignifikáns pozitív korrelációt találtunk a szubklinikai narcizmus mértéke és az eddigi 
munkahelyek száma között (r=0,18, p < 0,001). Ugyanez a változó marginálisan szignifikáns, 
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ugyancsak pozitív irányú kapcsolatot mutatott a szubklinikai pszichopátia mértékével (r=0,08, 
p=0,07). A machiavellizmus tekintetében nem volt szignifikáns kapcsolat (r=–0,01, p=0,88). 
Sötét vonások és munkahelyi pozíció
Végül egy szempontú varianciaanalízis segítségével vizsgáltuk, hogy mutatkozik-e különb-
ség a különböző munkahelyi pozíciókban (felső vezető, középvezető, munkatárs) dolgozó 
kitöltők sötéttriád-pontszámai között. Mindhárom vonás tekintetében szignifikáns különb-
séget találtunk a különböző beosztásban dolgozók pontszámai esetében; a legmarkánsabb 
eltérés a narcizmus tekintetében mutatkozott. A különböző hierarchiaszinteken mért átlagos 
SH-pontszámokat a 3. táblázat mutatja be. A táblázatból jól látható, hogy a machiavelliz-
mus- és a pszichopátia-pontszámokban a két vezetői szint nem mutat jelentős különbséget, 
a sziginifikáns eltérés a vezetői és munkatársi szintek pontszámainak különbségéből fakad. 
A narcizmus kapcsán azonban viszonylag egyenletes „növekedést” láthatunk a szervezeti 
ranglétrán felfelé haladva. 







Machiavellizmus 29,07 (6,47) 28,99 (6,31) 28,06 (5,69) 3,59 (2,1315) < 0,05
Szubklinikai 








A vizsgálat első részében két konzisztens, szinte minden, a sötét triád koncepcióját használó 
kutatásban megjelenő összefüggést vizsgáltunk a rendelkezésre álló mintán: (1) az egyes 
vonások között mutatkozó gyenge, illetve közepes erősségű korreláció meglétét, (2) illetve a 
vonások mértékében mutatkozó nemi különbségeket.
Eredményeink azt mutatták, hogy a kérdőív magyar változata által mért vonások mér-
téke is pozitív korrelációt mutat egymással. A legerősebb összefüggés a machiavellizmus 
és a szubklinikai pszichopátia, a leggyengébb pedig a machiavellizmus és a szubklinikai 
narcizmus között mutatkozott, amely eredmény konzisztens az SD3 kérdőív eredeti validá-
lásakor (Jones és Paulhus 2002) született eredményekkel. Ezek az összefüggések arra is rá-
világítanak, hogy a három vonás, bár kapcsolatban áll egymással, semmiképpen sem fedi 
egymást teljesen, így érdemes a sötét triád koncepciójában gondolkodnunk. 
A nemi különbségek vizsgálata is a várt, korábbi kutatásokhoz (pl. Jones és Paulhus 2012; 
Paulhus és Williams 2002) illeszkedő eredményekhez vezetett: mindhárom vonás esetében 
a férfi kitöltőknél mértünk magasabb pontszámokat. A machiavellizmus és a szubklinikai 
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narcizmus esetén ez két pont, a szubklinikai pszichopátiánál pedig három pont körü-
li különbséget jelentett (a maximálisan elérhető 45 pontból). Látható tehát, hogy a férfiak 
SH-pontszámai konzisztensen magasabbak, de a két nem közötti pontszámbeli különbség 
nem nagymértékű. Ezek az eredmények jól illeszkednek azokhoz az evolúciós pszichológiai 
elgondolásokhoz, amelyek szerint a sötét vonásokkal együtt járó gyors élettörténeti stratégia 
(nagyobb mértékű kockázatvállalás; nagyobb számú, rövid távú kapcsolatok előnyben része-
sítése) evolúciós szempontból a férfiak számára hoz magasabb fitneszmegtérülést (Jonason, 
Li, Webster és Schmitt 2012), így a sötét vonások valamelyest magasabb értékei a férfiak 
számára valószínűleg adaptívabbnak tekinthetők, mint a nők számára. A társas szerep elmé-
lete ugyancsak magyarázóerővel bírhat e jelenség megértésében: elképzelhető, hogy a sötét 
vonásokkal együtt járó viselkedések és attitűdök a férfiak esetében társadalmilag könnyeb-
ben elfogadhatók, mint ha ezek a jellemzők a nők viselkedési eszköztárában jelennének meg. 
E feltételezés empirikus igazolása azonban egyelőre még várat magára. 
A sötét vonásokhoz kötődő sajátos motivációs mintázatok és percepciós stílus is összefüg-
gésben állhatnak azzal a megfigyeléssel, hogy a sötét triád vonásai – különösen a szubklinikai 
pszichopátia és a machiavellizmus – gyakran járnak együtt alacsonyabb mértékű munkahe-
lyi elégedettséggel, negatív szervezettel kapcsolatos attitűdökkel és viselkedésekkel (Bruk-
Lee és mtsai. 2009; Szabó és mtsai. 2018). A magas pontszámokat mutató egyének gyakran 
elégedetlenek fizetésükkel, karrierlehetőségeikkel, vezetőikkel, illetve munkatársaikkal. Eb-
ből fakadóan azt feltételeztük, hogy a sötét vonások magasabb értékeivel gyakoribb mun-
kahelyváltások járnak együtt. Vagyis, ha egy adott szervezet nem tudja biztosítani az egyén 
számára a motiváló, jutalmazó közeget, valószínűbb, hogy új munkahely után néz a sötét 
triád magas értékeit mutató munkavállaló, mint az a dolgozó, akinél ezek az értékek alacso-
nyak. Elemzéseink részben igazolták ezt a feltevést. Kiderült, hogy az életkorra kontrollálva 
igaz, hogy minél magasabbak az egyén esetében a szubklinikai narcizmus és a pszichopátia 
értékei, annál több munkahelyen dolgozott élete során, vagyis életkorához képest relatíve 
gyakrabban váltott munkahelyet. A narcizmussal együtt járó (akár irreálisan) magas önérté-
kelés, a felsőbbrendűség és felhatalmazottság érzése, illetve a különböző privilégiumok elvá-
rása (Foster, Campbell, és Twenge 2003; Paulhus és Williams 2002) hozzájárulhatnak ahhoz, 
hogy a munkavállaló ezen ambíciók frusztrálódása esetén a munkahely elhagyása mellett 
dönt. Ugyancsak ezt a hatást erősítheti a szubklinikai pszichopátiához kapcsolódó erősen 
önérdekközpontú szemlélet, erőteljes izgalomkeresés és fokozott impulzivitás (Hare 1985; 
Paulhus és Williams 2002). A machiavellizmus és a munkahelyváltások gyakorisága kö-
zött nem mutatkozott összefüggés. A magas machiavellizmusértékekkel együtt járó straté-
giai szemlélet, hosszabb távú gondolkodás és impulzuskontroll (Bereczkei 2016; Czibor és 
Bereczkei 2012; Christie és Geis 1970) segíthetnek abban, hogy az időszakos frusztrációkra, 
illetve a nem ideális körülményekre ne felmondással, hanem esetleg kivárással reagáljon az 
egyén. Fontos azonban megjegyeznünk, hogy a munkahelyváltások gyakorisága, mint vál-
tozó, nem feltétlenül csak a munkahely „önkéntes” elhagyását takarhatja, hanem a szervezet 
irányából induló felmondást, elbocsátást is. Elképzelhető, hogy a magas narcizmus-, illetve 
pszichopátiaértékeket mutató személyek vezetőik szemében is hamarabb válhatnak nem kí-
vánatossá; az együttműködés, a „csapatjáték” hiánya, a problematikus interperszonális stí-
lus, vagy akár az etikátlan viselkedések vezethetnek gyakoribb elbocsátásokhoz. E probléma 
tisztázására további kutatások, célzottabb kérdésfeltevés lenne szükséges. 
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Több forrásban is találunk arra vonatkozó utalást, hogy a szervezeti hierarchia felsőbb ré-
tegei felé haladva a sötét vonások egyre magasabb értékeivel találkozunk. Bár e területen ke-
vés empirikus eredmény áll rendelkezésünkre, azok azt sugallják, hogy a vállalatok, intézmé-
nyek vezetői a sötét hármas magasabb értékeivel jellemezhetők, mint a beosztottaik. A jelen 
kutatásban hozzáférhető nagy létszámú minta lehetőséget nyújtott arra, hogy ezt a hipotézist 
teszteljük. Eredményeink azt mutatják, hogy mindhárom vonás tekintetében különbség mu-
tatkozik a szervezeti hierarchia különböző szintjein dolgozók között. Mindhárom vonás a 
munkatársi szinten mutatott a legalacsonyabb átlagértékeket. Az is látszik azonban elemzé-
seinkből, hogy csupán a narcizmus esetében találunk mindhárom szint között szignifikáns 
különbséget, vagyis a narcizmus kapcsán mondható el, hogy az a szervezeti ranglétrán felfelé 
haladva egyre magasabb értékeket mutat. A machiavellizmust és a pszichopátiát illetően azt 
állapíthatjuk meg, hogy a vezetői (közép-, illetve felső vezetői) és nem vezetői (munkatársi) 
pozícióban dolgozók pontszámai különböznek szignifikánsan, a két vezetői szint között e 
tekintetben nincs érdemi különbség. 
A vizsgálat korlátai, következetések, jövőbeli irányok
Bár vizsgálatunk viszonylag nagy létszámú résztvevővel zajlott, a rendelkezésre álló minta 
sajátosságai erősen korlátozzák az adatok általánosíthatóságát. Mintánkban ugyanis felül-
reprezentáltak a felsőfokú iskolai végzettségűek, a nők, illetve a munkatársi pozícióban dol-
gozók. Az e szempontokból kiegyensúlyozottabb mintavétel sokat adhatna hozzá a jövőbeni 
pontosabb, differenciáltabb elemzésekhez. 
Vizsgálatunk eredményei azt mutatják, hogy magyar munkavállalóktól származó adata-
inkon is megmutatkoztak a nemzetközi kutatásokban felmutatott jellemző robusztus össze-
függések: a sötét vonások közötti pozitív korrelációk, illetve a vonások tekintetében mérhető 
nemi különbségek. A munkahelyi demográfiai tényezők és a sötét vonások összefüggései 
terén is izgalmas eredményeket találtunk: a munkahelyváltások gyakoriságának összefüggé-
se a sötét vonásokkal újszerű megfigyelésnek tekinthető. A szakirodalomban ugyanis voltak 
erre az összefüggésre vonatkozó predikciók, de az empirikus igazolás eddig nem állt rendel-
kezésre. A sötét vonások és a munkahelyi pozíció együtt járásaira vonatkozó eredményeknek 
is van újdonságértéke, ugyanis jelen vizsgálat módot adott ezen összefüggés nagy létszámú 
mintán, anonim vizsgálati helyzetben való tesztelésére; úgy, hogy mindhárom sötét vonás 
egy időben került felmérésre. Az eredmények értelmezésénél érdemes azonban figyelembe 
venni, hogy az egyes hierarchiaszinteken viszonylag nagy mértékű szórás mutatkozott a sö-
tét vonások értékeiben. 
A későbbi kutatások izgalmas iránya lehetne ezen összefüggések interakcióinak vizsgála-
ta. Érdekes, és máig feltáratlan kérdés, hogy vajon milyen szegmensekben, milyen szakma-
csoportokban támogatják a sötét vonások a leginkább a munkahelyi előmenetelt. A társas-
szerep-elmélet azt a dilemmát is felveti, hogy vajon a nők és a férfiak karrierútjára egyféle 
módon hatnak-e a sötét vonások. Egyelőre megválaszolatlan kérdés az is, hogy melyek a 
munkahelyi környezet azon jellegzetességei, amelyek gyakoribb munkahelyváltáshoz vezet-
nek a sötét vonások képviselői részéről, illetve, hogy vannak-e olyan munkaerőpiaci szeg-
mensek, ahol ezek az összefüggések erőteljesebbek. E jelenségkör vizsgálatához fontos lenne 
módszertanilag elkülöníteni az önkéntes felmondásokat a szervezet irányából kezdeménye-
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zett elbocsátásoktól. További előrevivő kutatási irány lehetne a sötét vonások magas értékeit 
mutató vezetők beosztottaik jóllétére, illetve munkahelyük különböző eredményességi mu-
tatóira gyakorolt hatásainak átfogó elemzése.
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